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      چكيده

 
 و هـاتـنش گونـه،سپارادوك هايپديده با از برخورد ناشي احساسات كه هستند هاييتلاش شناختي، استراتژي: زمينه و هدف

 هاي پديدابهام و هاتنش زا ناشي ناراحتي و منفي احساسات و علائماست  روش قادر اين با كند و مي تنظيم موجود را هايابهام
قش ناز پژوهش حاضر  پذيري در نيروي انساني شود. بنابراين هدفگرايي، مسئوليتدهد و مسبب خلاقيت، تحول كاهش را آمده

  سازي نيروي انساني بود.استراتژي شناختي كنترل پارادوكس بر پايداري چابك
كيفـي  جام شد. بخشصورت مختلط با استفاده از يك رويكرد كيفي و كمي با طرح اكتشافي انپژوهش كاربردي و به روش كار:
 341آمـاري  كمي از جامعه گيري هدفمند انتخاب گرديدند. و در بخشنفر از اساتيد دانشگاه آزاد كه به روش نمونه 10متشكل از 

صـادفي گيـري تش نمونـهكليه مسئولان اداري، آموزشي، مالي و دانشـجويي بـه روها و نفر از روسا واحدها، دانشكده 181نفري 
  اي و براساس فرمول كوكران انتخاب گرديدند.طبقه
 هـار مؤلفـهچيد و همچنين سازي نيروي انساني را تاينتايج نقش استراتژي شناختي كنترل پارادوكس بر پايداري چابك ها:يافته

  و هوش هيجاني را در بعد استراتژي شناختي شناسايي نمودند.فرديت، سلامت شغلي، تنيدگي 
هاي ابليتالاي ادراك قي كه از سطوح ببه افرادتوان اذعان داشت كه نقش باورهاي روان شناختي به طور كلي مي گيري:نتيجه

زارش دهند و ه كمتري را گك شد، تنش ادراروبرو شوند گونههاي پارادوكستنشكه بتوانند با  دهدميامكان  هيجاني برخوردارند،
  همچنين رضايت شغلي، احساس موفقيت و انگيزه بيشتري را داشته باشند.
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Abstract   
 
Background & Aims: The early theorists of the paradox, using philosophy and 
psychology, have proven the greatest challenge for managers today is the effect of 
managing the paradox and understanding the individual's approach to tensions on 
the development of people's comfort. They know the solution. These people are 
looking for a temporary solution while the underlying tension is likely to remain 
and will return. On the other hand, some others accept tensions as normal and even 
embrace them. And they guide them by taking actions that are successful in the 
term of paralysis. Because they have to quickly adapt to new technologies and work 
methods to maintain their efficiency. With the paradox point of view about the 
sustainability of organizations, the tensions between desirable and at the same time 
interdependent and sometimes contradictory goals of sustainability such as 
environmental protection and social welfare are clearly exchanged. And by 
accepting such tensions, a paradoxical attitude enables decision makers to achieve 
competitive sustainability through achieving goals simultaneously. So; Applying 
the appropriate strategy to curb and simultaneously present dualities in the 
university by injecting dynamism, agility in human resources, capabilities and the 
normal flow of affairs will bring about vast and radical changes in the system. 
Therefore, the researcher seeks to find out what is the role of paradox control 
cognitive strategy on the sustainability of human resource agility? 
Methods: In terms of descriptive method, the current research was a survey type, 
which was conducted with a mixed method (qualitative and quantitative). The 
statistical population of the professors of Azad University of Mazandaran province 
is 10 people who are experts in the field of research and have a doctorate degree 
(educational management and higher education, public administration with a focus 
on human resources management, business management with a focus on strategic 
management), scientific rank. Associate professors and above, with an educational 
experience of more than 10 years, and having three articles on the subject of the 
research were identified and their opinions were used in the qualitative section. In 
the quantitative part, the statistical population includes all heads and vice-presidents 
of units, heads of faculties, heads of departments, officials of affairs 
(administrative, financial, educational, student and research) in 13 units of the 
Islamic Azad University of Mazandaran province with different academic degrees. 
In the academic year 2018-2019, there were 341 people whose opinions were used 
in a small part. Also, after carrying out the qualitative phase of the research and 
applying the results to the proposed primary model, to determine the components of 
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each of the variables and items in the design of the questionnaire based on the 
secondary model, from the researches studied and the standard questionnaires based 
on this researches; It was presented, it was used, and finally, the quantitative part of 
the questionnaire was presented. 
Results: The results confirmed the role of paradox control cognitive strategy on the 
sustainability of human resource agility and also identified four components of 
individuality, occupational health, stress and emotional intelligence in the 
dimension of cognitive strategy. 
Conclusion: Finally, one of the major goals of the university, the era of 
management has come to an end through the logic foreseen in advance. In these 
conditions, chaos and disorder causes extensive and radical changes in the 
organization, traditional methods are no longer responsive; Therefore, the higher 
education system and universities need forms of agility. And one of the 
characteristics of an agile university is that it is sensitive to environmental changes 
and has the necessary speed to adapt to changes; Therefore, according to the central 
role of universities in human development, in strengthening and expanding culture, 
increasing self-awareness and self-confidence of society, its management system 
should be sensitive to the paradoxes and tensions caused by it and in line with 
solving human problems. be accountable; One of the features that can be helpful to 
managers and employees in responding to changes is the cognitive strategy of 
controlling the paradox that human resources can achieve productivity, satisfaction, 
and commitment at the same time as organizational goals. 
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 و همكاراني لموك يقباد لايل

  مقدمه
پردازان اوليه پارادوكس، با اسـتفاده از فلسـفه و نظريه

روانشناسي بزرگترين چالش براي مديران امروز را تـأثير 
هـا را بـر از تنشمديريت پارادوكس و درك رويكرد فرد 

هـا را بـه انـدافراد تنشتوسعه راحتي افراد اثبـات كـرده
دليل تداوم و وابستگي متقابل آنها، معماي غيرقابل حل 

افـراد در جسـتجوي راه حـل موقـت اين . )1(دانند مي
كه  تنش اساسـي احتمـالاً بـاقي مانـده هستند درحالي

است و دوباره باز خواهد گشت. در مقابل، برخـي ديگـر 
هـا پذيرند و حتي آنها را طبيعي دانسته آن را ميتنش

گيرنــد. و بــا انجــام اقــداماتي كــه در را در آغــوش مــي
كننـد هدايت مياصطلاح فلج موفقيت آميز است آنها را 

تواند به سرخوردگي و دفـاع ها، ميتجربه اين تنش. )2(
تواند پيامدهاي منفي را داشته باشـد. منجر شود كه مي

داراي تفكـر با استفاده از تئوري پارادوكس افـرادي كـه 
پارادوكســي هســتند تمايــل دارنــد از تــنش هــا ارزش، 
پذيرش و احسـاس راحتـي را كسـب كننـد. ايـن افـراد 

كنند، و عنوان فرصت ديده با آنها مقابله ميها را بهتنش
چـرا كـه از ذات . )3(كننـد ها را جستجو مـياستراتژي

-هايي آگاهي دارند. براي آندرهم تنيده چنين خواسته
عنـوان يـك فرصـت يـادگيري اسـت كـه ها تنش ها به

كند. چرا كه مجبورنـد بـه سـرعت چابكي را تقويت مي
هاي كـاري سـازگار شيوه هاي جديد وخود را با فناوري

نمايند تا بازدهي خود را حفظ كننـد. تحقيقـات نشـان 
دهد كه دستيابي مؤثر به عملكـرد شـغلي در كـار و مي

نوآوري به ميزان دسترسي به منابع بستگي دارد. منـابع 
توانند شامل منـابع داخلـي ماننـد پشـتيباني روانـي مي

رت كاركنان، پيشرفت اجتماعي، هوش، عزت نفس، مهـا
و انگيزه و همچنين منابع خارجي مانند زمـان و منـابع 

. ديــدگاه )4(مــالي،  منــابع دانــش خــارجي باشــد 
پارادوكسي با متعادل كردن هدفمند و تركيب ابتكـارات 

مسـائل پايـداري مزايـاي ابزاري در هنگام پرداختن بـه 
تجاري و اخلاقي را در نظر گرفته و با ابتكار بـه محـيط 

پردازد. كار كردن با پارادوكس زيست و اجتماعي نيز مي
به جاي حذف يا حل پارادوكس امكان تغيير سازماني را 
در هنگام برخورد با يك قطعيت كارآمدتر فراهم كرده و 

هـا را در ادامـه آنها را با انجام كـار فلـج كـرده و تنش
دهد. با ديدگاه پارادوكس در مـورد پايـداري كاهش مي

ها را بين اهداف مطلوب و در ها به صراحت تنشسازمان

عين حال وابسته به هم و در بعضي مواقـع متنـاقض بـا 
اهداف پايداري مانند حفاظت از محـيط زيسـت و رفـاه 

با پذيرش چنين تنش هايي، . )5(هد اجتماعي نشان مي
يك نگرش پارادوكسي از طريق دست يافتن بـه اهـداف 

گيرندگان را قـادر بـه دسـتيابي به طور همزمان تصميم
ســازد. يــك ديــدگاه پارادوكســي پايــداري رقــابتي مــي

مشـاركت بيشـتر مشـاغل در توسـعه اي بـراي محدوده
محيطي و اجتمـاعي  هاي زيستپايدار است زيرا نگراني

را يك هدف و نه  ابزاري براي پايـان دادن بـه حـداكثر 
هـا ديدگاه پارادوكس با تأكيد سازمان .)6(داند سود مي

هـا در هنگـام در مورد پايداري و براسـاس آن، سـازمان
هاي اجتماعي تأكيـد زيست و نگرانيپرداختن به محيط

كند. زيرا فراتر از اقتصادي بـودن بـوده و بـا توسـعه مي
ت زايــي، ســلامت كاركنــان، مشــارككاركنــان، اشــتغال

كاركنان و عدالت، توسعه صلاحيت و روابط كاركنان بـا 
محيط زيست سازگار اسـت. از طرفـي وضـعيت شـغلي، 

ها را بـراي حركـت بـه سـوي پتانسيل همكاري سازمان
كند چـرا كـه نتـايج مـالي در سـطح توسعه محدود مي

هـا بـراي حفاظـت از محـيط ها نسبت به نگرانيسازمان
اجتمـاعي تقـدم دارد  زيست و رفاه اجتماعي در سـطح

و عليرغم عهد خود بـه تغييـر درك مـا از پايـداري  )7(
هـا هنـوز در مراحـل انـداز پـارادوكسها، چشـمشركت

ابتدايي است و فاقد تعاريف و چارچوب مشـترك اسـت. 
ان تفكر شناسايي استراتژي شناختي با بي در اين شرايط

و تجربيات سازماني، با شناخت شرايط پيچيده كسـب و 
هـاي جديـد هاي بازار و قواعـد آن، ويژگـيكار، واقعيت

-هاي (ناپيوستگيبازار را زودتر از ديگران كشف؛ جهش
هاي) كسب و كار را درك و بـراي پاسـخگويي بـه ايـن 

كند. تا شرايط راهكارهاي بديع و ارزش آفريني خلق مي
هـا كنـار آمـده و بـه هـا بـا تـنشاسطه سازمانبه اين و
. )8(هايي برسند كه به نفع سازمان و جامعه باشد مكمل

اي بـر روي اسـترس و تـأثير آن بـر عملكـرد در مطالعه
كاركنان نشان  داده شد كه استرس كـاري بـر عملكـرد 
كاركنان تأثيرمعنـادار و منفـي دارد و براسـاس آزمـون 
ضريب تعيين سـهم اسـترس كـاري در عملكـرد كـاري 

اي مطالعـه در .)9( درصد بـرآورد شـد 3/78كاركنان را 
هـاي مـديريت ديگر با هدف تجزيه و تحليل تأثير شيوه

منابع انساني بر انطباق تناسب فرد با شـغل، نشـان داده 
هاي مديريت منابع انسـاني از نظـر آمـاري شد كه شيوه
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يانسان يروين يساز چابك يداريپا بر پارادوكس كنترل يشناخت هايياستراتژ نقش

ي هـاداري بر تناسـب فـرد بـا شـغل، شـيوهتأثير معني
مديريت منابع انساني بر چابكي منابع انسـاني و چـابكي 

 - فـرد تناسـب در انسـاني منابع گذارد و تأثيرتأثير مي
 هـايشـيوه تـأثير انسـاني منابع داد چابكي نشان شغل

 بهبـود افـراد شـغلي تناسب بر را انساني منابع مديريت
هـا و الگوهـاي توسـعه در كليه ديـدگاه. )10(بخشد مي

عنوان يك عامل كليدي و اثرگذار اجتماعي از دانشگاه به
عنـوان يـك تواند بـهشود. دانشگاه از يك سو ميياد مي

دهنـده وضـعيت و سـطح توسـعه ملاك فرايندي نشـان
و از سـوي ديگـر بـه عنـوان يـك جامعه به حساب آيد 

بيني كننده امكان و زمينه توسـعه جامعـه شاخص پيش
گـردد كـه نقـش آن در جهـت در آينده نيز تلقـي مـي

پيشرفت و نيل كشورهاي جهان بـه مقاصـد اقتصـادي، 
سياسي و اجتماعي از جمله مباحث مهم مديريتي است 

وري نيـروي كند ابعاد كمـي و كيفـي بهـرهكه سعي مي
ي را در محيط رقابتي و با كمبـود  منـابع افـزايش انسان

دهد تا بقاي خود را در دنياي پر رقابـت فعلـي تضـمين 
كند با اين وجود پيچيده بودن ايـن پديـده بـه عـواملي 

همچون چابكي نيـروي انسـاني بسـتگي دارد چـرا كـه  
ها اين است كه جهـان آنقـدر چالش بزرگ براي سازمان

وز درست بود امـروز درسـت كند كه ديرسريع تغيير مي
بكـارگيري  نيست و فردا درست نخواهد بـود. بنـابراين؛

هـا استراتژي مناسب در مهار و حضور همزمان دوگانگي
در دانشگاه با تزريق پويايي، چـابكي در منـابع انسـاني، 

اي ها و جريان عادي امور تغييرات وسيع و ريشـهقابليت
حقق بـه دنبـال آن رو مدر سيستم را پديد آورند. از اين

است كه دريابد كـه نقـش اسـتراتژي شـناختي كنتـرل 
ســازي نيــروي انســاني پــارادوكس بــر پايــداري چابــك

  چيست؟
  

  كار روش
حاضر از نظر هدف، كاربردي است كه با كـد  پژوهش
ـــلاق  ـــه  IR.IAU.SARI.REC.1400.091اخ در كميت

 اخلاق دانشگاه آزاد اسلامي واحد ساري تصويب گرديد.
و از نظر روش توصيفي از نوع پيمايشي بوده است كه با 

جامعـه آمـاري شد. انجام (كيفي و كمي) آميخته روش 
نفر كه  10اساتيد دانشگاه آزاد استان مازندران به تعداد 

اند و داراي مـدرك در زمينه موضوع پژوهش خبره بوده
تحصيلي دكتري (مـديريت آموزشـي و آمـوزش عـالي، 

ــا گــرايش مــديريت منــابع انســاني،  مــديريت دولتــي ب
مديريت بازرگاني با گرايش مديريت استراتژيك)، مرتبه 

سال، و  10علمي دانشيار و بالاتر، سابقه آموزشي بالاي 
داراي سه مقاله در زمينه موضوع پـژوهش بودنـد مـورد 
شناسايي قـرار گرفتـه و در بخـش كيفـي از نظراتشـان 

ي شـامل كليـه استفاده شد. در بخش كمي، جامعه آمار
هـا، مـديران روسا و معاونين واحدها، روسـاي دانشـكده

ــروه ــي، گ ــالي، آموزش ــور (اداري، م ــئولان ام ــا، مس ه
آزاد  واحــد دانشــگاه 13دانشــجويي و پژوهشــي)كه در 

اسلامي استان مازندران با درجات دانشگاهي مختلف در 
نفـر كـه در  341بـه تعـداد  1398-99سال تحصـيلي 

ت آنـان بهـره گرفتـه شـده اسـت. بخش كمـي از نظـرا
همچنين بعد از انجـام مرحلـه كيفـي تحقيـق و اعمـال 

براي تعيـين نتايج حاصل بر روي مدل اوليه پيشنهادي، 
در طراحـي  هـاگويـههـر يـك از متغيرهـا و هاي مؤلفه

تحقيقات مطالعه شده از پرسشنامه براساس مدل ثانويه، 
؛ تحقيقاتن هاي استانداردي كه بر اساس ايپرسشنامه و

پرسشـنامه شـد و در نهايـت  ارائه گرديد، بهـره گرفتـه
هـاي پرسشـنامه اسـتراتژي، ارائـه گرديـد. بخش كمـي

بعد شناختي بـا شامل كنترل پارادوكس مطالعه حاضر؛ 
  چهار مؤلفه بشرح زير بود:

: بشرح گويه 14 داراي ،» هوش هيجاني«  مؤلفه -الف
شــناخت . خودآگــاهي و عــدم 2 . درك هيجانــات،1

. آگـاهي از هيجانـات و احساسـات خـود و 3احساسات، 
. 5. آگــاهي از نقــاط ضــعف و قــدرت خــود، 4ديگــران، 

 .7. توانـايي و مهـارت درك هيجانـات، 6ارزيابي رفتـار، 
. شــناخت و 8كنتــرل و بكــارگيري مطلــوب هيجانــات، 

. بكــارگيري هــوش 10. احساســات، 9فقــدان شــناخت، 
. كنـار آمـدن بـا 11س، هيجاني در رويـارويي بـا اسـتر

. 13ها، . توانايي حل و فصل تنش12زا، موقعيت استرس
. تغييـر 14احساس تنش بين احتياج فرد بـا ديگـران و 

  .  باشدمي دادن رفتار متناسب با استاندارها
: بشـرح گويـه سه داراي ،»بهداشت شغلي« مؤلفه -ب

ــدگي،. 1 ــبك زن ــر در س ــاي . 2 تغيي ــاهي از الگوه آگ
  . باشدهاي عمومي سلامت ميارزش. 3 بهداشتي،

سـوء . 1: بشرح سه گويه داراي ،»تنيدگي« مؤلفه -ج
 هـاي سـازمانيتنش .3 . پيچيدگي سازماني،2. مديريت

  .باشدمي
ــه  -د ــت«مؤلف ــه داراي ،»فردي ــه گوي ــرح س . 1: بش
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 و همكاراني لموك يقباد لايل

. ناهمـاهنگي 2. ناهماهنگي ترجيحات فـردي و گروهـي
ناهمـاهنگي  .3 فردي،هاي بين كنترل سازماني و آزادي

هاي شخصيتي، ايـن مـوارد شغلي و ويژگي تقاضايبين 
   .باشندمي چهار مولفه بعد شناختي

و  SPSSبا استفاده از نرم افزار  هادادهتجزيه و تحليل 
  انجام شد plsنرم افزار معادلات ساختاري 

  
  هايافته

در اين پژوهش در مرحله اول بـا تحليـل عـاملي، بـه 
و ميـزان شـاخص  هـا پرداختـه شـدداده بررسي كفايت

  نشان داده شد. 1تعيين حد كفايت نمونه در جدول 
ــتراتژي ــش اس ــان نق ــرل در بي ــناختي كنت ــاي ش ه
سازي نيروي انسـاني نتـايج پارادوكس بر پايداري چابك

  استخراج گرديد:  2به شرح جدول شماره 
نشان دهنده شاخص نيكـويي بـرازش  2نتايج جدول 

)GFI (98/0 ــده ــرازش اصــلاح ش ــويي ب ، شــاخص نيك
)AGFI (91/0، ) ــده ــرازش هنجــار ش ) NFIشــاخص ب

باشـد. مي CFI (95/0و شاخص برازش تطبيقي ( 91/0

كه با توجه به ايـن كـه بـرازش قابـل قبـول همـه ايـن 
تـوان نتيجـه گرفـت است، مـي 9/0ها بيشتر از شاخص

هـا مدل ارائه شده در اين پژوهش از نظـر ايـن شـاخص
مورد تأييـد اسـت. همچنـين ريشـه ميـانگين مربعـات 

باشد كه با توجـه  مي RMSEA (030/0برآورد ( خطاي
 08/0به اين كه برازش قابل قبول اين شاخص كمتـر از 

ـــدار  ـــا  p-valueو مق ـــر ب ـــر از  19/0براب ـــه بزرگت ك
توان نتيجه گرفت كـه مـدل گزارش شده پس مي05/0

حاضر از نظر اين شاخص نيز مـورد تأييـد اسـت. كـاي 
 CMIN/df (15/1اسكوئر بهنجار شده به درجـه آزادي (

 1گزارش شده كه با توجه به برازش قابل قبول بيشتر از 
توان نتيجه گرفت كه براي اين شاخص، مي 3و كمتر از 

پژوهش حاضر از نظر اين شاخص نيز مورد تأييد اسـت. 
تـوان نتيجـه بنابراين با توجه به نتايج به دست آمده مي

 ها مطلوب بوده و اين بـه معنـايگرفت كه همه شاخص
  ها از نتايج پژوهش است.پشتيباني داده

به منظور نشان دادن معناداري هركدام از پارامترهاي 
از نسـبت  tاسـتفاده گرديـد. آمـاره  tپژوهش، از آمـاره 

 
  هاي كنترل پارادوكسميزان شاخص تعيين حد كفايت نمونه استراتژي -1جدول 
  840/0 گيري براي تعيين كفايت نمونهميزان شاخص كفايت نمونه

  معناداري درجه آزادي  تخمين كاي اسكوئر ميزان آماره بارتلت
736/4222  703  000/0  

  
  شاخص هاي مهم برازش -2جدول 

 نام شاخص علامت اختصار برازش حاصل شده برازش قابل قبول
 شاخص نيكويي برازش GFI  98/0  9/0بيشتر از 
 شاخص نيكويي برازش اصلاح شده AGFI 91/0 9/0بيشتر از 
 شاخص برازش هنجار شده NFI 91/0 9/0بيشتر از 
 شاخص برازش تطبيقي CFI 95/0 9/0بيشتر از 
 ريشه ميانگين مربعات خطاي برآورد RMSEA 030/0 1/0كمتر از 
 P p-value  000/0 05/0بزرگتر از 
 -  181 DF درجه آزادي 

 كاي اسكور بهنجار شده به درجه آزادي CMIN/df 15/1 3و كمتر از 1بيشتر از
  

  t-value  نتيجه بررسي استفاده از آماره   -3جدول 
 نام مؤلفه tآماره   نتيجه

 فرديت 2ها بزرگتر ازهمه گويه شود.ها تأييد ميمعناداري گويه
 سلامت شغلي 2ها بزرگتر ازگويههمه شود.ها تأييد ميمعناداري گويه
 تنيدگي 2ها بزرگتر ازهمه گويه شود.ها تأييد ميمعناداري گويه
 هوش هيجاني 2ها بزرگتر ازهمه گويه شود.ها تأييد ميمعناداري گويه
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يانسان يروين يساز چابك يداريپا بر پارادوكس كنترل يشناخت هايياستراتژ نقش

ضريب هر پارامتر به خطـاي انحـراف معيـار آن پـارامتر 
و در  2بزرگتـر از  tشود كـه بايـد در آزمـون حاصل مي

ها از نظر آماري اشد تا تخمينب 96/1بزرگتر از  zآزمون 
محاسـبه شـده در  tمعنادار شوند. نظر به اين كه ميزان 

ــزرگ ــا ب ــه متغيره ــر از كلي ــه  2ت ــابراين هم اســت، بن
هاي ارائه شده از لحاظ آمـاري معنـادار هسـتند تخمين
  ). 3(جدول 

  
  بحث

شـناختي كنتـرل  پژوهش حاضـر بـا ارائـه اسـتراتژي
هاي فرديت، سـلامت شـغلي، پارادوكس با معرفي مؤلفه

تنيدگي و هـوش هيجـاني در بعـد شـناختي بـا نتـايج 
) همســو 2021) و همكــاران (Medinaمطالعــه مــدينا (

 در انساني سيستم عنوان يك به دانشگاه،. )11(باشد مي
هـاي جمعـي، مشاركت مملو ازدر محيطي حال حيات، 

. )12(گيري و كنترل روبروست مالكيت، منفعت، تصميم
كـارگيري بـا بـهن دانشـگاه ولامـديران و مسـئبنابراين 
شـناختي كنتـرل پـارادوكس بـا سـه قابليـت  استراتژي

جمعي  و روان بودن فراشناختي شامل حساسيت، تعهد 
بي به توانند از آنها به عنوان اهرمي براي دستيامنابع مي

 چابكي نيروي انساني استفاده كرده و با ايجـاد قـدرت و
افزايش خودآگـاهي كاركنـان ه بهاي ذهني نفوذ هيجان

هـاي يعني توانايي نظارت بر احساسات، فشارها و ضـربه
آوردن احساسي و عاطفي در هرلحظـه بـراي بـه دسـت 

تواننـد در مواجـه بـه تغييـرات بينش و ادراك، آنان مي
 پذيري در يـكمحيطي با سرعت، شايستگي و با انعطاف

العمــل نشــان دهنــد و م چــابكي بيشــتري عكــسلاكــ
   .)13( خودشان را كنترل و مديريت نمايند

  
  هامحدوديت

 آمـاري جامعههاي پژوهش حاضر از جمله محدوديت
 اهگروه مديران ها،دانشكده و واحدها معاونين و روسا به
 نآزاد استان مازنـدرا هايعلمي دانشگاه هيئت اساتيد و

 شد. محدود
  

  پيشنهادها
هـاي شـناختي كنتـرل با توجه به اين كـه اسـتراتژي

پارادوكس بر پايداري چابكي نيروي انسـاني تـأثير دارد، 
توجه به مديريت دانش و ارتقا سطح آگاهي افراد و آزاد 

سازي نيروي بالقوه بـراي نـوآوري و خلاقيـت و فـراهم 
ساختن محيط كاري ايمن جهـت حفاظـت كاركنـان و 

دهي مناسـب هايي جبران خدمات، پاداشاتخاذ سياست
عملكرد كاركنان و ايجـاد آزادي عمـل ضـمن ايجـاد با 

انرژي و انگيزه دروني افزايش عملكـرد شـغلي پيشـنهاد 
  شود.مي
  

  گيرينتيجه
 از مـديريت و در آخر از اهداف كلان دانشـگاه، دوران

 در. است آمده سر به شده بينيقبل پيش از منطق طريق
 و وسـيع تغييـرات باعـث نظمـيبي و آشوب شرايط اين

 ديگـر سـنتي هـايروش شـود،مـي در سازمان ايريشه
 هـادانشگاه و عالي آموزش نظام بنابراين نيست؛ پاسخگو

 مشخصـات از يكـي .نيـاز دارنـد چابكي از هايي فرم به
 تغييرات محيطـي به نسبت كه است اين چابك دانشگاه
 تغييـرات بـا انطباق جهت لازم سرعت از و بوده حساس

 هدانشگا محوري نقش به توجه با بنابراين باشد؛ برخوردار
 فرهنـگ، گسـترش و تقويـت در انساني، يدر توسعه ها

 نظـام جامعـه، افـراد خودبـاوري و خودآگـاهي افـزايش
هـاي ها و تنشبه پارادوكس نسبت بايستي آن مديريتي

 انساني مسائل حل راستاي در ناشي از آن حساس بوده و
 و گشـاراه توانـدمي كه خصايصي از يكي باشند؛ گوپاسخ
 بـه پاسـخگويي در كاركنـان و مـديران رسان بـهكمك

 استراتژي شناختي كنتـرل پـارادوكس باشند، تغييرات
 اهـداف تواننـد همزمـان بـامـي انسـاني منابع كه است

دسـت  وري، رضـايتمندي و تعهـد لازمسازماني به بهره
  يابند.
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